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Perilaku kerja kontraproduktif (CWB) merupakan perilaku yang secara sengaja 
menyalahi atau melanggar norma dan mengancam kesejahteraan organisasi maupun 
anggota ataupun keduanya. Kepribadian merupakan faktor yang dapat mempengaruhi 
perilaku keja kontraproduktif (CWB). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh kepribadian Big Five Personality terhadap perilaku kerja kontraproduktif 
(CWB) pada organisasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 
metode pengumpulan data menggunakan skala International Personality Item Pool 
(IPIP) dan skala Counterproductive Work Behaviour Checklist (CWB-C). Subjek 
pada penelitian ini adalah karyawan produksi sebanyak 87 orang. Teknik analisis 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linear berganda. Hasil dari 
penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh traits neuroticism, traits openness to 
experience terhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi positif dan 
traits extraversion, traits agreeableness, traits conscientiousness berpengaruh 
terhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi negatif. Agreeableness 
memiliki pengaruh paling besar terhadap terjadinya perilaku kerja kontraproduktif, 
sedangkan conscientiousness memberikan pengaruh paling kecil. 
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Counterproductive work behavior (CWB) is behavior that intentionally violates or 
violates norms and threatens the welfare of the organization or its members or both. 
Personality is a factor that can influence counterproductive work behavior (CWB). 
This study aims to determine the influence of the Big Five Personality on 
counterproductive work behavior (CWB) in organizations. This study uses a 
quantitative approach with data collection methods using the International Personality 
Item Pool (IPIP) scale and the Counterproductive Work Behavior Checklist (CWB-C) 
scale. The subjects in this study were production employees as many as 87 people. 
The analysis technique used in this research is multiple linear regression. The results 
of this study indicate the influence of neuroticism traits, openness to experience traits 
on counterproductive work behavior with a positive correlation direction and 
extraversion traits, agreeableness traits, conscientiousness traits affect 
counterproductive work behavior with negative correlation directions. Agreeableness 
has the greatest influence on the occurrence of counterproductive work behavior, 
while conscientiousness has the least effect. 





Perusahaan yang memperkerjakan karyawan sebagai sumber daya manusia akan 
memberikan beberapa tekanan, baik secara langsung maupun tidak langsung. 
Tekanan tersebut berupa tuntutan kinerja yang baik dan memberikan pengaruh positif 
kepada perusahaan. Perilaku kerja produktif merupakan salah satu faktor terpenting 
dan sangat berpengaruh terhadap kesuksesan perusahaan atau organisasi dan 
perusahaan atau organisasi akan merasa dirugikan apabila memperkerjakan karyawan 
yang tidak produktif dan cenderung bermalas-malasan dan tidak memberikan dampak 
yang baik kepada perusahaan. Perilaku ini disebut dengan perilaku kerja 
kontraproduktif atau Counterproductive Work Behavior (CWB). Menurut (Robinson 
& Bennet, 1995) perilaku kerja kontraproduktif adalah perilaku yang secara sengaja 
menyalahi atau melanggar norma organisasi yang secara signifikan dapat mengancam 
kesejahteraan organisasi maupun anggota ataupun keduanya. Penelitian milik (Aube, 
2009) juga menambahkan bahwa apabila jenis pekerja dengan karakteristik atau 
perilaku seperti ini dibiarkan, maka akan mencemari norma serta aturan yang sudah 
ditetapkan oleh pihak organisasi dan tentunya akan memberikan pengaruh yang buruk 
pada proses perusahaan meraih tujuan. Sejalan dengan penelitian (Hai dan Tziner, 
2014) perilaku yang buruk ini dapat memberikan pengaruh yang buruk juga bagi 
penderitananya, mereka akan merasakan bahwa pekerjaan yang mereka lakukan tidak 
memuaskan dan berkontribusi yang baik pada perusahaan, tekanan batin dan mental, 
menurunnya rasa percaya diri, menurunnya rasa percaya terhadap perusahaan atau 
organisasi dan akan mempengaruhi mereka secara fisik dan batin. Segala tanda dan 
beban yang dirasakan oleh penderitanya akan memberikan dorongan untuk 
meninggalkan perusahaan. 
Spector et al., (2006) dan Palmer et al., (2017) menyatakan bahwa perilaku CWB ini 
memiliki lima aspek yang terdapat didalamnya, mulai dari pelecehan, 
menyimpangkan kegiatan produksi, sabotase, pencurian benda dan juga pencurian 
waktu. Harper dalam penelitian (Hafidz, 2012) telah menemukan fakta bahwa 
kehadiran karyawan dengan perilaku yang tidak patut ditiru ini sudah ada di beberapa 




dari jumlah keseluruhan karyawan di perusahaan telah terjangkit perilaku yang 
merugikan perusahaan ini. Pada halnya kasus yang terjadi pada mantan petinggi 
Foxconn yang dihukum 10 tahun karena mencuri iPhone. Dikutip dari International 
Business Times (Minggu, 4 Desember 2016), seorang mantan manager di Foxconn 
dilaporkan telah mencuri sejumlah produk iPhone 5 dan 5s pada kurun waktu 2012 
dan 2014. Namun, penelitian yang diungkapkan oleh Coffin, Stres dan Rhodes 
menyatakan bahwa ada kerugian yang sangat besar yang diterima oleh perusahaan 
yang memiliki karyawan yang melakukan pencurian dan lari dari tanggung jawab. 
Kedua kerugian yang dirasakan oleh perusahaan ini sepenuhnya ditanggung oleh 
perusahaan dan tidak dapat mendapatkan ganti rugi atau asuransi di baliknya. Bahkan 
(Christian et al., 2011) menambahkan bahwa kerugian karena pencurian yang 
dilakukan karyawan sebesar 40 miliar dollar dan berbeda 10 milliar dari karyawan 
yang lari dari tanggung jawab atau tidak hadir saat jadwal kerja mereka, sebesar 30 
milliar dolar. Tidak berhenti disana, adapun penelitian lainnya yang dilakukan untuk 
menganalisa sejauh mana kerugian sebuah perusahaan yang memperkerjakan 
karyawan dengan perilaku buruk ini, (Siescha, 2016) mengungkapkan persentase 
sebesar 80% karyawan yang ada di Amerika Serikat telah melakukan pencurian 
terhadap atasan mereka pada organisasi dan hampir 85 milliar dollar karyawan telah 
menyalahgunakan internet dan terdapat biaya yang ditanggung oleh perusahaan. 
Berdasarkan data-data yang ada di atas, maka diakumulasikan biaya yang ada 
disebabkan pencurian dan penipuan sebesar 50 milliar dolar setiap tahunnya. Tidak 
hanya di Amerika Serikat, terdapat penelitian yang senada dan dilakukan di Indonesia 
oleh (Permatasari, 2001; Novrianti, 2014) dengan objek penelitian adalah Pegawai 
Negri Sipil (PNS) dan hasil akhir dari penelitian ini menyatakan bahwa hasilnya tidak 
jauh beda dengan apa yang dihasilkan oleh penelitian di Amerika Serikat, yaitu 
banyaknya jumlah karyawan yang melakukan tindakan lari dari tanggung jawab, 
mulai dari memangkas jam kerja, melakukan suatu kegiatan yang memakan waktu 
lebih dari sebagaimana mestinya hingga melakukan hal yang tidak penting di tengah 
jam kerja. Hasil ini juga mengindikasikan bahwa diperlukan penelitian di perusahaan 




Setelah dilakukan beberapa penelitian mendalam mengenai perilaku karyawan yang 
tidak produktif dan berlawanan dengan harapan perusahaan dan organisasi, didapati 
beberapa faktor penyebab yang membuat karyawan memiliki perilaku demikian. 
Menurut Anderson et al., (2005) faktor munculnya perilaku kerja kontraproduktif 
dapat disebabkan oleh sifat pribadi karyawan, karakteristik pekerjaan, karakteristik 
kelompok kerja di perusahaan, budaya organisasi di perusahaan, sistem kontrol 
hingga ketidakadilan yang berlaku di perusahaan dituding sebagai alasan kenapa 
karyawan melakukan tindakan yang tidak produktif. Kepribadian awal karyawan 
memberikan pengaruh yang signifikan kepada perilaku individu dalam proses 
adaptasi maupun proses keseharian dalam berorganisasi. Robbins & Judge (2008) 
mengungkapkan bahwa untuk menganalisa perilaku karyawan atau seseorang pada 
sebuah organisasi, maka hal utama dan pertama yang perlu dilakukan adalah 
menganalisa kepribadian yang bersangkutan, karena bagaimanapun kepribadian 
memberikan kontribusi yang besar kepada seseorang dalam berperilaku. Pendapat 
dari Anderson et al., (2015) juga sejalan dengan Robbins & Judge (2008), dimana 
dalam perilaku berorganisasi setidaknya dipengaruhi oleh kepribadian karyawan itu 
sendiri. Secara garis besar dapat diungkapkan bahwa kepribadian memberikan 
kontribusi yang penting pada bagaimana seseorang berperilaku dalam perusahaan. 
Jadi, semakin baik kepribadian individu dalam mengelola situasi, maka akan semakin 
kecil kecenderungan untuk terlibat dalam perilaku kerja kontraproduktif. Salah satu 
pendekatan yang digunakan untuk mendeskripsikan kepribadian adalah teori Big Five 
Personality. Landy & Conte (2004) menjelaskan bahwa kepribadian manusia 
dibentuk dari lima komponen dasar. Kelima komponen ini akan dikombinasi dan 
akhirnya akan membentuk satu kepribadian yang utuh. Selain itu, Tokar et al., (1998) 
mengungkapkan bahwa big five personality memiliki fungsi dan kegunaan yang 
sangat besar terhadap pihak perusahaan dalam mengembangkan aspek sumber daya 
manusianya. Hal ini didukung dengan fakta yang diungkapkan bahwa big five 
personality ini dapat meramalkan variabel penting yang perlu dikembangan dalam 
perusahaan, seperti perkembangan jabatan atau karir, meningkatkan rasa puas kerja, 




Penelitian Thakur (2017) yang menguji hubungan perilaku kerja kontraproduktif 
menggunakan big five personality, hasil penelitiannya menunjukkan dimensi 
openness, agreeableness, dan conscientiousness memiliki tingkat signifikansi paling 
besar terhadap perilaku kerja kontraproduktif. Penelitian yang dilakukan oleh Bolton 
(2010) & O’Neill et al., (2011) dan Santos & Eger (2014) juga menghasilkan 
pernyataan yang kurang lebih sama, dimana terdapat korelasi yang positif antara 
pengendalian emosi dengan perilaku di tempat kerja yang tidak produktif ataupun 
penyimpangan perilaku dalam berorganisasi. Namun, berbanding terbalik dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Freitas & Nascimento (2016), dimana tidak adanya 
pengaruh secara simultan antara Big Five Personality dengan perilaku penyimpangan 
di organisasi dan terdapat pengaruh secara parsial antara Big Five Personality dengan 
perilaku penyimpangan di organisasi. Sedangkan di sisi lain, DeShong (2015) dalam 
penelitiannya menjelaskan tentang pengaruh kepribadian terhadap perilaku kerja 
kontraproduktif ditemukan hasil bahwa hanya kepribadian agreeableness dan 
conscientiousness yang secara signifikan berpengaruh negatif dan neuroticism 
berpengaruh positif. Penelitian lain juga dilakukan oleh Nurul (2013) meneliti 
pengaruh kepribadian terhadap perilaku kerja kontraproduktif dan hasilnya 
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki nilai tinggi pada sifat kepribadian 
neuroticism dan openness yang secara signifikan berpengaruh positif terhadap 
munculnya perilaku kerja kontraproduktif. Di sisi lain, sifat kepribadian extraversion 
berpengaruh secara signifikan terhadap perilaku kerja kontraproduktif. Sonya (2013) 
menemukan dalam penelitiannya bahwa agreeableness memiliki kontribusi dalam 
presepsi atau penilaian seseorang terhadap dukungan yang ia rasakan dalam sebuah 
organisasi kepada karyawan ataupun individu yang melakukan perilaku menyimpang 
di organisasi tersebut. 
Berdasarkan uraian diatas, dapat dilihat bahwa hasil penelitian terdahulu memiliki 
hasil yang berbeda-beda. Penelitian sejenis ini perlu dilakukan, mengingat sudah 
banyak perusahaan yang menanggung kerugian besar karena tidak bisa melakukan 




menghambat kemajuan perusahaan. Hal inilah yang mendorong peneliti untuk 
melakukan penelitian kembali dengan tujuan mengetahui pengaruh kepribadian 
dengan perilaku kerja kontraproduktif. Manfaat dari penelitian bagi perusahaan atau 
organisasi adalah akan lebih mudah untuk memaksimalkan sumber daya manusia 
berdasarkan kepribadiannya dicegah dari awal proses recruitment. Sedangkan, 
manfaat penelitian bagi keilmuwan dibidang psikologi industri dan organisasi adalah 
hasil penelitian ini dapat memberikan referensi untuk penelitian selanjutnya sebagai 
lahan pengembangan ilmu.  
Perilaku Kerja Kontraproduktif  
Perilaku kerja kontraproduktif merupakan perilaku yang dimiliki oleh karyawan 
dalam sebuah organisasi atau perusahaan, dimana perilaku ini dilakukan berlawanan 
dengan harapan dan kemauan perusahaan dan dilakukan oleh karyawan tersebut 
dengan penuh kesadaran, atau bisa dikatakan bahwa karyawan melakukan segala 
sesuatu tidak berdasarkan ketentuan melainkan sesuka hatinya. Counterproductive 
Work Behavior juga didefinisikan sebagai perilaku yang secara sengaja menyalahi 
atau melanggar norma organisasi secara signifikan dan mengancam kesejahteraan 
organisasi maupun anggota yang lainnya ataupun keduanya (Robinson & Bennett, 
1995). Gruys (dalam Sackett & De Vore, 2001) adapun beberapa perilaku yang 
membahayakan organisasi maupun anggota organisasi seperti mencuri, penghancuran 
harta benda, penyalahgunaan harta benda, penyalahgunaan informasi, 
penyalahgunaan waktu dan sumber daya, perilaku tidak aman (tidak mengikuti 
prosedur keselamatan di tempat kerja), ketidakhadiran atau keterlambatan, pekerjaan 
berkualitas buruk (sengaja lambat dalam bekerja), minum minuman keras di tempat 
kerja, melakukan tindakan yang tidak sopan (melecehkan), dan melakukan kekerasan 
fisik. Meskipun dalam beberapa jurnal penelitian memiliki sebutan yang berbeda 
dengan workplace deviant, namun makna dan karakteristik dengan 





Aspek Perilaku Kerja Kontraproduktif  
Spector et al., (2006) dan Palmer et al., (2017) menyatakan bahwa perilaku kerja 
kontraproduktif memiliki lima aspek yang terdapat didalamnya, mulai dari pelecehan, 
menyimpangkan kegiatan produksi, sabotase, pencurian benda dan juga pencurian 
waktu. Dua ahli ini juga menyatakan bahwa kelima aspek ini dilakukan oleh setiap 
karyawan yang memiliki perilaku kerja kontraproduktif setiap saat dan tidak menutup 
kemungkinan mereka melakukan kelima aspek ini secara bersamaan. Berikut adalah 
penjabaran dari setiap aspek yang ada, pertama adalah pelecehan (abuse) ; hal ini 
dilakukan kepada mitra kerja yang biasa mereka temui setiap hari, tidak hanya 
menimbulkan trauma fisik, namun juga dapat menimbulkan trauma batin bagi rekan 
kerja mereka. Pelecehan yang dimaksudkan dapat berbentuk ancaman, komentar yang 
tidak pantas bahkan merusak kepercayaan diri rekan kerja. Kedua adalah 
menyimpangkan kegiatan produksi (production deviance), hal ini ditandai dengan 
karyawan secara sengaja melakukan tugas dan tanggung jawab mereka secara asal 
sehingga menghasilkan kinerja yang buruk dan berakibat proses kegiatan operasional 
yang tidak efektif. Ketiga sabotase (sabotage), tidak jauh beda dengan arti katanya, 
tindakan ini ditandai dengan kegiatan karyawan yang dengan penuh kesadaran 
merusak sumber daya yang ada di perusahaan dan akan mengakibatkan kerugian pada 
perusahaan. Keempat pencurian (theft), tindakan ini tidak hanya berarti karyawan 
mencuri barang yang dimiliki oleh perusahaan, namun dapat berarti luas, seperti 
mencuri informasi, rahasia hingga hal-hal penting yang bersifat confidential. Kelima 
adalah pencurian waktu atau (withdrawal), kondisi dimana pekerja dengan penuh 
kesadaran akan mengurangi waktu mereka bekerja pada perusahaan, yang diharuskan 
delapan jam menjadi enam jam atau bahkan lebih. Sehingga dampak yang 
ditimbulkan tidak hanya berpengaruh pada saat karyawan melakukan pelanggaran-
pelanggaran, melainkan juga berpengaruh dalam hal keterlibatan kerja, terciptanya 
kondisi lingkungan kerja yang kurang kondusif, minat karyawan dalam bekerja 
menurun, prestasi kerja karyawan susah untuk dicapai, dan image perusahaan 




Faktor Perilaku Kerja Kontraproduktif  
Ada enam faktor yang dapat mempengaruhi perilaku kerja kontraproduktif, mulai dari 
sifat pribadi karyawan, karakteristik pekerjaan, karakteristik kelompok kerja di 
perusahaan, budaya organisasi di perusahaan, sistem control hingga ketidak adilan 
yang berlaku di perusahaan. Kelima faktor ini juga sering kali menjadi alasan dibalik 
perilaku tidak produktif karyawan. Berikut adalah penjabaran secara rinci mengenai 
masing-masing faktor. Pertama, sifat pribadi karyawan atau kepribadian, walaupun 
tidak dapat dinyatakan sepenuhnya memiliki pengaruh terhadap perbuatan 
penyimpangan karyawan, tetapi menurut Robinson & Greenberg (dalam Anderson et 
al., 2005) faktor ini pasti memberikan kontribusi setidaknya sedikit dari banyaknya 
faktor-faktor lain. Kedua, karakteristik pekerjaan, ada banyak hal yang terkandung 
dari faktor ini, mulai dari keberagaman jenis tugas yang diterima, pengalaman kerja 
karyawan, tekanan yang diterima oleh karyawan yang biasanya akan berpengaruh 
pada hasil kerja yang memuaskan atau justru sebaliknya. Hal inilah yang dipercaya 
menjadi salah satu pendorong dibalik sifat karyawan berperilaku kerja 
kontraproduktif. Ketiga, karakteristik kelompok kerja yang ada di perusahaan, hal ini 
termasuk cara interaksi antara satu karyawan dengan karyawan lain, adapun perilaku 
yang ikut serta dalam interaksi sehari-hari tersebut akan mengakibatkan perilaku 
kerja kontraproduktif. Keempat, budaya organisasi yang ada pada perusahaan, hal ini 
lebih mengenai cuaca atau suasana kerja yang tercipta di dalam perusahaan, suasana 
yang buruk dan tidak memotivasi juga menjadi pendorong karyawan memiliki 
perilaku kerja kontraproduktif. Kelima, sistem kontrol perusahaan, faktor ini adalah 
bagian bagaimana perusahaan langsung turun tangan untuk memastikan semuanya 
berjalan sebagaimana mestinya, yang sering kali karyawan tidak produktif ditemukan 
menggunakan alkohol atau penggunaan rokok dan mendapatkan teguran dari sistem 
kontrol. Terakhir, perilaku tidak adil, baik kondisi yang sedang terjadi di perusahaan 
hingga perilaku ketidakadilan yang diterima langsung oleh karyawan akan 





Big Five Personality 
Menurut Goldberg (dalam Larsen & Buss, 2008) mengenai pengertian kepribadian, 
Goldbreg menyatakan bahwa kepribadian adalah kumpulan trait yang ada dalam diri 
individu dan akan mempengaruhi individu tersebut dalam adaptasi secara fisik dan 
psikologi dengan lingkungannya, hal ini juga menyangkut trait psikologis dan 
mekanis dalam individu. Namun, pendapat dari Robbins & Judge (2008) sedikit 
berbeda, yaitu perilaku ada karena terbentuk dari kepribadian yang ada dalam 
individu tersebut dan langkah yang apik untuk mengetahui alasan perilaku seseorang 
adalah dengan menganalisa kepribadian yang ada pada individu tersebut. Berdasarkan 
pendapat peneliti diatas, maka dapat dinyatakan bahwa kepribadian memiliki 
hubungan yang erat dengan perilaku individu serta dari kepribadian orang dapat 
diketahui seberapa kualitas perilaku yang mereka miliki dan mereka terapkan dalam 
sosialisasi. Big Five disusun bukan untuk menggolongkan individu ke dalam satu 
kepribadian tertentu, melainkan untuk menggambarkan sifat-sifat kepribadian yang 
didasari oleh individu itu sendiri dalam kehidupannya.   
Dimensi Big Five Personality 
Goldberg (Larsen & Buss, 2008) menyatakan dimensi-dimensi dari Big Five 
Personality adalah sebagai berikut: 
Neuroticism artinya bentuk penyampaian emosi yang bersifat negatif dan modelnya 
tidak sesuai dengan kondisi emosi yang sedang stabil. Neuroticism juga dijadikan 
landasan mengenai sejauh mana coping stress yang dimiliki oleh individu, bagaimana 
individu menghadapi stress, kemampuannya dalam menghadapi stress hingga ide-ide 
apa saja yang mampu muncul dibenak individu tersebut. Tingginya neuroticism pada 
individu akan memberikan efek yang buruk, seperti mudah marah, depresi, sensitive 
dan lain sebagainya serta individu yang memiliki neuroticism yang rendah adalah 
individu yang tenang, tidak mudah emosi dan memiliki kepribadian yang bertolak 
belakang. Trait yang ada pada individu biasanya dapat menampung dan menahan 




Extraversion yang ada pada individu memiliki fungsi untuk mendapatkan stimulasi 
yang berakhir dengan kapasitas berbahagia yang akan dirasakan individu, hal ini 
bekerja dengan cara mengetahui intensitas hubungan interpersonal individu hingga 
tingkatan aktivitas yang perlu dilakukan oleh individu. Nilai extraversion yang 
diperoleh oleh individu juga mempengaruhi kepribadiannya dalam lingkungan sosial, 
semakin tinggi nilainya maka individu akan menjadi orang yang mudah 
bersosialisasi, aktif serta penuh kasih sayang, sebaliknya, jika nilainya semakin 
mengecil maka individu akan menjadi orang yang susah mengekspresikan emosi 
hingga penyendiri. 
Agreeableness sejalan dengan extraversion, yaitu menunjukkan hubungan 
interpersonal. Agreeableness memiliki fungsi untuk mengukur kualitas interpersonal 
individu, mulai dari sifat kasih sayang dan kelembutan hingga sifat antagonis, mulai 
dari cakupan pikiran hingga perilaku individu. Semakin tinggi nilai agreeableness 
yang ada pada individu akan membuat individu tersebut menjadi individu yang penuh 
akan kasih sayang dan mudah memercayai individu yang lain, sedangkan individu 
yang memiliki nilai agreeableness rendah akan menjadi individu yang berlawanan. 
Conscientiousness memiliki fungsi untuk menunjukkan sejauh mana individu 
mengorganisasi hingga berhati-hati dalam melakukan apa yang ada didalam 
hidupnya. Seperti biasa, individu yang memiliki nilai yang tinggi pada 
Conscientiousness adalah individu yang rapih, pekerja keras hingga bisa diandalkan, 
sedangkan yang memiliki nilai Conscientiousness rendah adalah individu yang suka 
bermalas-malasan dan tidak mengorganisasi hidupnya dengan baik. 
Openness to experience, individu yang memiliki nilai yang tinggi dalam openness to 
experience adalah individu yang selalu terbuka dengan hal baru dan menyukai 
pengalaman baru, penuh akan rasa ingin tahu serta memiliki kehidupan yang penuh 
akan pengalaman. Sedangkan, orang yang memiliki nilai rendah dalam trait ini 
adalah individu yang realistis dan tipe individu yang tidak memiliki rasa ingin tahu 




mana individu memiliki minat untuk melakukan eksplorasi hingga proaktif terhadap 
hal-hal yang baru ditemui atau dilakukannya. 
Big Five Personality dan Perilaku Kerja Kontraproduktif  
Kepribadian adalah salah satu faktor yang ditengarai menjadi alasan terbentuknya 
perilaku kerja yang tidak produktif atau kontraproduktif pada perusahaan, meskipun 
tidak dapat dibuktikan secara keseluruhan, namun kepribadian dipastikan 
memberikan pengaruh didalam perilaku, pernyataan ini disampaikan oleh Robinson 
& Greenberg (dalam Anderson et al., 2005) dan Sackett & DeVore (dalam Anderson 
et al., 2005). 
Big Five Personality memiliki lima dimensi, yaitu neuroticism, extraversion, 
openness to experience, agreeableness dan conscientiousness. Kelima variabel ini 
memiliki arti dan cakupan yang luas, ditambah dengan kajian teori yang sudah 
dijabarkan pada bagian sebelumnya, maka ada kemungkinan bahwa dimensi-dimensi 
Big Five Personality memiliki hubungan dengan perilaku kerja kontraproduktif 
(CWB) karyawan pada lingkungan kerja. 
Sifat neuroticism ada pada setiap individu dengan tingkatan dan batasan tertentu, 
dimana nilai-nilai ini akan mempengaruhi bagaimana individu bereaksi dalam 
kesehariannya. Hal ini juga sejalan sebagaimana yang diungkapkan oleh Feist & Feist 
(2010), individu yang memiliki tingkatan sifat neuroticism yang tinggi cenderung 
mudah emosi, mudah terserang stress, memiliki management yang tidak baik. 
Individu ini juga akan merasakan banyak dampak negative, seperti susah beradaptasi, 
minim rasa tanggung jawab hingga rasa mandiri ketika dihadapkan dengan tugas-
tugas tertentu. Tidak berhenti disana, beberapa peneliti (Aquino et al., 2004; Barclay 
et al., 2005; Gibson & Callister, 2010; McCarthy et al., 2016; Mohr, 2000) 
menyatakan bahwa dampak negative ini juga menyebar luas kepada rasa ketakutan 
berlebih, depresi, bahkan cemas. Oleh karena itu berbagai dampak negative ini 
memerlukan pertolongan atau penguasaan diri yang baik agar tidak memperparah 




(Hardiyanti, 2013) apabila kondisi ini berkelanjutan akan membuat individu 
merasakan burn-out. (Maslach et al., 2001; Dam et al., 2012) menyatakan bahwa 
burn-out merupakan menurunnya rasa kepuasan kerja, mudah lelah hingga 
menyerang keluhan fisik lainnya. Penelitian milik (Bolton et al., 2012) menemukan 
bahwa burnout positif terkait dengan perilaku kerja kontraproduktif. Dengan 
demikian, penelitian ini mengasumsikan bahwa trait neuroticism memiliki pengaruh 
terhadap perilaku kerja kontraproduktif yang arah korelasinya positif. 
Sifat extraversion, dapat dikategorikan sebagai emosi positif (Bakker et al., 2002). 
Emosi positif adalah emosi yang menyenangkan dan mendorong individu untuk 
mengekspresikan perasaan puas terhadap situasi tertentu. Jadi, dapat dikatakan bahwa 
individu dengan tingkat kecenderungan extraversion yang tinggi biasanya 
digambarkan sebagai orang yang suka berbicara, penuh semangat, aktif, dan mudah 
bergaul (Barrick & Mount, 1991; John Srivastava, 1999). Rusting & Larsen (1997) 
mengungkapkan bahwa individu yang memiliki sifat yang suka bergaul, aktif, dan 
penuh semangat cenderung aktif di dalam setiap pekerjaan dan senang melakukan 
aktivitas bersama dengan rekan kerja. Dengan demikian, penelitian ini 
mengasumsikan bahwa trait extraversion memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja 
kontraproduktif yang arah korelasinya negatif. 
Sifat agreeableness adalah sifat yang mengharapkan adanya interaksi yang baik 
antara mahluk sosial di tempat kerja dengan mendahulukan kepentingan orang lain 
diatas kepentingan sendiri, hal ini diungkapkan oleh (Judge et al., 1999). Menurut 
(John & Srivastava, 1999) sifat agreeableness sering dikaitkan dengan sifat yang 
mudah melebur dengan kondisi dan situasi yang ada, hal ini dilakukan dengan 
memanfaatkan karakteristik individu yang ramah dan penyayang. Semakin tinggi 
nilai agreeableness seseorang, maka dapat dipastikan orang tersebut memiliki sifat 
yang sangat menggambarkan definisi agreeablenesss (Barrick & Mount, 1991; 
Matzler et al., 2008). Menurut (Pervin et al., 2010) adapun ciri dari sifat 
agreeableness adalah individu yang penuh rasa sayang, baik hati, suka membantu, 




bahwa sifat agreeableness yang tinggi cenderung aktif menyelaraskan perilakunya 
dengan perilaku kelompoknya sehingga individu dengan agreeableness tinggi 
cenderung jauh dari keterlibatan perilaku kerja kontraproduktif. Dengan demikian, 
penelitian ini mengasumsikan bahwa trait agreeableness memiliki pengaruh terhadap 
perilaku kerja kontraproduktif yang arah korelasinya negatif. 
Sifat conscientiousness adalah sifat yang ada pada individu dimana yang 
bersangkutan memiliki kendali penuh dalam dirinya meskipun dihadapkan berbagai 
situasi serta mampu mengorganisis dan penuh akan pertimbangan, bahkan menurut 
(Mertler & Mueller, 2011) sifat conscientiousness merupakan sifat yang berorientasi 
pada hasil serta penuh akan rasa tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya, sehingga akan individu akan mampu dipercaya dan memiliki performa 
kerja yang diharapkan oleh perusahaan pada umumnya. Adapun ciri-ciri dari sifat 
conscientiousness menurut (Pervin et al., 2010) adalah kerja keras, berorientasi pada 
hasil kerja, penuh tanggung jawab dan dapat mengorganisir setiap keperluan dan 
tanggung jawabnya. Berdasarkan kajian teori diatas, maka peneliti dalam penelitian 
ini mengasumsikan mengasumsikan bahwa trait conscientiousness memiliki 
pengaruh terhadap perilaku kerja kontraproduktif yang arah korelasinya negatif. 
Sifat terakhir adalah openness to experience individu yang memiliki kecenderungan 
tinggi pada trait ini juga mampu mengurangi munculnya perilaku kerja 
kontraproduktif. Karakteristik openness to experience individu yang memiliki 
keingintahuan yang tinggi, senang berdiskusi, dan dimintai pendapat dengan orang 
lain (Lee et al., 2013). Selain itu kecenderungan tinggi pada trait openness to 
experience individu lebih kreatif, imajinatif, memiliki minat pada hal-hal baru karena 
perasaan penasaran. Sikap tersebut dapat diartikan bahwa individu dengan trait 
openness to experience yang cenderung tinggi cenderung menunjukkan perilaku yang 
bertujuan untuk mencapai goal kerja, usaha mengatur lingkungan sekitarnya dengan 
baik dan kemauan untuk memperbaiki diri dalam tim. Sedangkan individu dengan 
trait openness to experience rendah cenderung tradisional, konvensional, tidak toleran 




Dengan demikian, penelitian ini mengasumsikan bahwa trait openness to experience 
memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja kontraproduktif yang arah korelasinya 
negatif. 
Kelima dimensi pada Big Five Personality tersebut merupakan unsur penting bagi 
individu dalam bekerja disuatu perusahaan atau organisasi. Karena individu dituntut 
untuk memiliki perilaku kerja yang produktif maka perilaku kerja kontraproduktif 
atau disfungsional harus dikurangi bahkan dihilangkan. Perilaku kerja 
kontraproduktif memiliki dampak negatif yang sangat besar bagi sebuah perusahaan 
atau organisasi sehingga perlu diteliti hal-hal apa saja yang berhubungan dengan 
perilaku kerja kontraproduktif agar dampaknya dapat dikurangi. Sehingga dari uraian 









emosional, mudah stress) 
Agreeableness  
(baik hati, mudah percaya, suka 
membantu, memaafkan orang 
lain) 
Openness to experience 
(keingintahuan yang tinggi, 
senang berdiskusi, dan dimintai 
pendapat dengan orang lain) 
 
Conscientiousness  
(terorganisir, dapat diandalkan, 
pekerja keras, bertanggung 
jawab) 
Extraversion 












Ada pengaruh traits neuroticism terhadap perilaku kerja kontraproduktif yang 
arahnya positif . 
Hipotesis 2 
Ada pengaruh traits extraversion terhadap perilaku kerja kontraproduktif yang 
arahnya negatif. 
Hipotesis 3 
Ada pengaruh traits agreeableness terhadap perilaku kerja kontraproduktif yang 
arahnya negatif. 
Hipotesis 4 
Ada pengaruh traits conscientiousness terhadap perilaku kerja kontraproduktif yang 
arahnya negatif. 
Hipotesis 5 
Ada pengaruh traits openness to experience  terhadap perilaku kerja kontraproduktif 








Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dimana pendekatan dengan data 
yang dikumpulkan berupa data kuantitatif dan diolah menggunakan teknik statistik.  
Subjek Penelitian 
Subjek pada penelitian ini adalah karyawan produksi yang bekerja di industri rumah 
yang bergerak dibidang makan dan minuman sari apel. Adapun kriteria sampel yang 
dipilih adalah wanita dan laki-laki, berusia antara 22 tahun – 40 tahun. Pembatasan 
usia dilakukan karena pada usia 40 tahun keatas merupakan orang dewasa yang sudah 
matang, dimana pada usia tersebut individu lebih dapat mengintegrasikan logika 
dengan intuisi dan emosi. Jadi pada usia tersebut individu lebih mampu berfikir, 
bertindak, dan berefleksi dengan matang. Sehingga individu tidak rentan untuk 
melakukan pelanggaran-pelanggaran ditempat kerja. 
Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik total sampling, 
yaitu pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama dengan jumlah populasi 
(Sugiyono, 2011). Adapun tabel deskripsi subjek penelitian sebagai berikut: 
Tabel 1. Deskripsi Subjek Penelitian 
Kategori Jumlah Subjek Presentase 
Usia 
18 - 25 tahun 
































1 - 4 tahun 
5 - 8 tahun 










Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa dari total subjek sebanyak 87 
karyawan terdapat jumlah subjek berjenis kelamin laki-laki adalah 50 subjek (57%) 
dan berjenis kelamin perempuan adalah 37 subjek (43%). Kemudian status 
pendidikan karyawan paling banyak  68 subjek adalah lulusan SMA/SMK dan 
mayoritas memiliki pengalaman bekerja selama 1 tahun sampai 4 tahun. 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
Pada penelitian ini terdapat dua variabel, yaitu variabel independen (X) pada 
penelitian ini adalah big five personality yang terdiri dari neuroticism, extraversion, 
openness to experience, agreeableness, dan conscientiousness. Sedangkan variabel 
dependen (Y) pada penelitian ini adalah perilaku kerja kontraproduktif 
(counterproductive work behavior). 
Kepribadian merupakan karakteristik dari manusia yang menunjukkan bahwa 
manusia memiliki pola, perasaan dan perilaku yang khas dan konsisten yang ada di 
dalam dirinya. Big Five Personality merupakan salah satu teori kepribadian yang 
mencakup kepribadian secara meluas yaitu neuroticism, extraversion, openness to 
experience, agreeableness dan conscientiousness. Neuroticism merupakan dimensi 
yang berkaitan dengan kestabilan dan ketidakstabilan emosi. Ekstraversion mengukur 
kuantitas dan intensitas dari hubungan interpersonal, tingkat aktivitas, kebutuhan 
untuk mendapatkan stimulasi, dan kapasitas untuk berbahagia. Agreeableness 




interpersonal. Conscientiousness merupakan dimensi yang terorganisasikan, dapat 
diandalkan, tipe pekerja keras, memiliki disiplin dan fokus terhadap pencapaian, 
tegas, ambisius, peka terhadap suara hati, pekerja keras, tekun, dan tepat waktu. 
Terakhir openness to experience dimensi terkait keterbukaan menggambarkan 
kompleksitas atau keluasan kehidupan. Instrumen penelitian menggunakan alat ukur 
International Personality Item Pool (IPIP) yang dikembangkan oleh Goldberg dan 
dipaparkan oleh Lupitasari (2016). Item dalam skala International Personality Item 
Pool disajikan dalam bentuk skala likert dengan 4 pilihan jawaban. yang disusun 
dengan item yang mendukung konsep (favorable) dan item yang tidak mendukung 
konsep (unfavorable). Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat 
Tidak Sesuai (STS), dengan rincian sebagai berikut: sangat setuju favorable diberikan 
nilai 4 dan pada unfavorable diberi nilai 1, setuju pada favorable diberikan nilai 3 dan 
unfavorable nilai 2, tidak setuju pada favorable diberikan nilai 2 dan unfavorable nilai 
3, dan sangat tidak setuju pada favorable diberikan nilai 1 dan unfavorable nilai 4. 
Tabel 2. Indeks reliabilitas skala International Personality Item Pool (IPIP) 
 































Berdasarkan analisa data uji validitas dan reliabilitas didapatkan hasil dari total 50 





Perilaku kerja kontraproduktif merupakan perilaku yang secara sengaja dilakukan 
oleh karyawan dimana perilaku tersebut bertentangan dengan kepentingan industri 
serta bersifat merugikan dan membahayakan industri dan stakeholder meliputi rekan 
kerja dan pelanggan. Variabel ini akan menggunakan skala Counterproductive Work 
Behaviour Checklist (CWB-C) yang berjumlah 33 item. Item pada skala 
Counterproductive Work Behaviour Checklist disajikan dalam bentuk skala likert 
dengan 5 pilihan jawaban yang disusun dengan item yang mendukung konsep 
(favorable). Tidak pernah diberikan nilai 1, Sekali atau dua kali diberikan nilai 2, 
Sekali atau dua kali dalam satu bulan diberikan nilai 3, Sekali atau dua kali dalam 
satu minggu diberikan nilai 4, Setiap hari diberikan nilai 5. 
 








28 7 0.885 
 
Berdasarkan analisa data uji validitas dan reliabilitas didapatkan hasil dari total 33 
item skala CWB- C, 26 item valid dan 7 item dihapus. 
Prosedur dan Analisis Data 
Penelitian ini menggunakan tiga prosedur utama sebagai berikut: tahap persiapan, 
yaitu menentukan judul dan merumuskan latar belakang permasalahan berdasarkan 
fenomena-fenomena yang terjadi dalam lingkungan psikologi industri maupun 
organisasi, menetapkan variabel yang akan diteliti, serta pengkajian secara teoritik 
materi guna lebih mendalami variabel yang akan diteliti. Selanjutnya peneliti 
menentukan instrumen yang sejalan dengan teori, serta menentukan populasi, sampel, 
dan juga teknik pengambilan sampel serta pengumpulan data. Sebelum tahap 




dan tahap persiapan ditutup dengan melaksanakan try out atau uji coba alat ukur 
untuk melihat validitas dan reliabilitas instrumen tersebut. 
Tahap pelaksanaan, pada tahap pelaksanaan peneliti melakukan penyebaran skala 
kepada subjek yaitu seluruh karyawan produksi. Penyebaran dilakukan dengan teknik 
total sampling. Total sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana jumlah 
sampel sama dengan populasi (Sugiyono, 2011). Berdasarkan hal tersebut, berarti 
semua populasi memiliki kesempatan yang sama untuk menjadi sampel atau 
responden.  
Tahap terakhir, peneliti melakukan analisa hasil yang didapatkan dari subjek 
penelitian. Data-data yang ada kemudian diinput lalu diolah dengan menggunakan 
program Statistical Package for Social Science (SPSS) versi 17. Pertama-tama 
peneliti menguji normalitas data, selanjutnya peneliti melakukan analisis 
menggunakan analisis uji regresi linear berganda yang bertujuan untuk menguji 
pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat, dan untuk membuktikan 






Setelah penelitian dilakukan, maka diperoleh hasil yang ditunjukkan dalam tabel-
tabel berikut ini: 
Tabel 4. Kategorisasi Data 
































































Berdasarkan persentase masing-masing variabel, pada traits neuroticism mayoritas 
55% subjek tergolong dalam kategori sedang, pada traits extraversion mayoritas 




52% subjek tergolong dalam kategori rendah, pada traits conscientiousness 
mayoritas 57% subjek tergolong dalam kategori sedang, dan pada traits openness to 
experience mayoritas 41% subjek tergolong dalam kategori sedang. Pada perilaku 
kerja kontraproduktif mayoritas subjek  75% tergolong dalam kategori rendah. 
 
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 





Openness to experience  









Berdasarkan data perolehan hasil uji normalitas menunjukkan bahwa seluruh variabel 
memiliki distribusi data normal, karena nilai sig. > taraf signifikan (α= 0,05). 
Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas 

















Pedoman pengambilan keputusan berdasarkan nilai Tolerance adalah jika nilai 
Tolerance > 0,10 maka artinya tidak terjadi multikolinearitas dalam model regresi, 




regresi. Sedangkan pedoman pengambilan keputusan berdasarkan nilai VIF adalah 
jika nilai VIF < 10,00 maka artinya tidak terjadi multikolinearitas dalam model 
regresi, namun jika nilai VIF >10,00 maka artinya terjadi multikolinearitas dalam 
model regresi. Berdasarkan data diatas nilai Tolerance dari kelima variabel 
menunjukkan bahwa nilai Tolerance > (0,01) dan nilai VIF dari kelima variabel 
menunjukkan bahwa nilai VIF < 10,00. Sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam 
model regresi yang dilakukan tidak terdapat interkorelasi antar variabel bebasnya. 
Tabel 7. Uji Regresi Linear Berganda 
Dimensi dan Variabel Koefisien 
Regresi (B) 
Signifikasi 



























Berdasarkan hasil regresi masing-masing trait dapat menunjukkan bahwa keempat 
hipotesis diterima, dan satu hipotesis ditolak. Ada pengaruh traits neuroticism, traits 
openness to experience terhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi 
positif dan traits extraversion, traits agreeableness, traits conscientiousness 
berpengaruh terhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi negatif. 
Apabila dilihat dari tabel diatas besar nilai koefisien regresi menunjukkan besar efek 
masing-masing traits terhadap perilaku kerja kontraproduktif menujukkan trait 




kontraproduktif sedangkan trait conscientiousness memiliki besar efek paling kecil 
terhadap perilaku kerja kontraprodukti 
 DISKUSI 
Kepribadian memiliki peran penting terhadap bagaimana individu berperilaku dalam 
merespon situasi di tempat kerja. Kepribadian telah terbukti berpengaruh pada 
perilaku individu, baik dalam organisasi maupun dalam lingkup masyarakat. Robbins 
& Judge (2008) juga menyatakan bahwa kepribadian akan membentuk perilaku setiap 
individu sehingga jika ingin mengetahui penyebab perilaku individu dalam organisasi 
atau perusahaan, maka faktor kepribadian lah yang menjadi kunci untuk 
diidentifikasi. Tokar et al., (1998) big five personality mampu memprediksi beberapa 
variabel seputar dunia industri dan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengkaji ulang apakah benar sifat-sifat kepribadian big five personality dapat 
mempengaruhi perilaku kerja kontraproduktif. Hasil penelitian ini dapat memperkuat 
bahkan menolak hasil penelitian yang sebelumnya yang menyatakan pengaruh big 
five personality terhadap perilaku kerja kontraproduktif.  
Hasil penelitian menunjukkan traits agreeableness berpengaruh secara signifikan 
terhadap adanya perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi negatif. Dimana 
pada penelitian ini traits agreeableness merupakan variabel yang memiliki pengaruh 
paling besar dibandingkan dengan variabel lainnya terhadap perilaku kerja 
kontraproduktif, artinya traits agreeableness berperan atas rendahnya tingkat 
kecenderungan perilaku kerja kontraproduktif. Sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan Kozako et al., (2013) bahwa agreeableness memiliki pengaruh negatif 
terhadap adanya perilaku kerja kontraproduktif. Individu dengan tingkat 
agreeableness yang tinggi cenderung bersedia melayani kebutuhan-kebutuhan 
individu lain ketika berinteraksi dalam kelompok. Didukung dengan penjelasan 
Ivancevich (2005) bahwa individu agreeableness yang tinggi cenderung aktif 
menyelaraskan perilakunya dengan perilaku kelompoknya sehingga individu dengan 




kontraproduktif. Individu agreeableness yang tinggi tentu akan mendahulukan relasi 
dengan rekan kerja dibandingkan pekerjaannya. Menurut pendapat peneliti, sikap 
mengutamakan kepentingan orang lain dalam organisasi akan menciptakan interaksi 
yang baik antar rekan kerja dan rekan kerja yang baik akan mendorong individu 
untuk bekerja lebih baik dan lebih bersikap positif seperti mempunyai kesetiaan yang 
tinggi terhadap rekan kerja, semakin banyak waktu yang diluangkan bersama, dan 
keeratan tim yang semakin tinggi. Berdasarkan hal tersebut penelitian ini 
menunjukkan bahwa dengan  tingginya agreeableness pada karyawan akan terjalin 
relasi yang baik antar karyawan dan akan berpotensi untuk karyawan berperilaku 
produktif. 
Selanjutnya, hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa openness to experience 
memiliki pengaruh negatif terhadap perilaku kerja kontraproduktif. Bertentangan 
dengan hasil penelitian tersebut, penelitian ini menunjukkan bahwa traits openness to 
experience secara signifikan berpengaruh terhadap munculnya perilaku kerja 
kontraproduktif dengan arah korelasi positif. Sejalan dengan penelitian milik Nurul 
(2013) yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki nilai tinggi pada traits 
openness to experience secara signifikan berpengaruh positif terhadap munculnya 
perilaku kerja kontraproduktif. Dipadukan dengan penelitian milik Kozako et al., 
(2013) openness to experience dapat mempengaruhi perilaku kerja kontraproduktif 
baik terhadap organisasi maupun individu. Pada dasarnya trait openness to 
experience mencakup besar minat individu dalam melakukan penyesuaian dengan 
situasi baru, berpikir, dan berimajinasi. Individu openness to experience merupakan 
orang yang lebih tertarik pada beberapa pengetahuan baru, dan cara berpikir 
menggunakan ide-ide yang tidak konvensional. Sedangkan individu dengan trait 
openness to experience rendah cenderung tradisional, konvensional, tidak toleran 
terhadap ambigius, berpikiran sempit, tidak fleksibel, dan tidak menyukai perubahan. 
Sehingga ketika individu dan rekan kerja terjadi perbedaan prinsip atau harus 
mengalami perubahan di dalam organisasi yang dirasa tidak cocok dengan prinsip 




munculnya perilaku kerja kontraproduktif. Peneliti mengasumsikan perbedaan ini 
dikarenakan karakter pekerjaan tidak mendukung individu dalam mengeksplorasi 
kelebihannya. Dalam hal ini, karakter pekerjaan pada bagian produksi tidak 
membebaskan karyawannya untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan apa yang 
ingin dilakukan dan menggunakan ide-ide modern atau yang sedang tren sehingga hal 
ini menjadi salah satu kendala pada karyawan. 
Selain hal tersebut, traits neuroticism juga merupakan faktor yang selalu dikaitkan 
dengan munculnya perilaku menyimpang di tempat kerja (Hastuti et al., 2017). Pada 
penelitian ini traits neuroticism memiliki pengaruh secara signifikan terhadap adanya 
perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi positif, artinya semakin tinggi 
traits neuroticism pada individu maka semakin tinggi pula perilaku kerja 
kontraproduktifnya. Didukung penelitian milik Lim et al., (2016) menunjukkan 
bahwa neuroticism signifikan positif dengan penyimpangan di tempat kerja. Pada 
penelitian ini, neuroticism memiliki pengaruh terhadap munculnya perilaku kerja 
kontraproduktif melalui emosi negatif. Individu cenderung temperamental, mudah 
emosi, mudah cemas dan mudah mengalami stress (Darring, 2016). Individu 
neuroticism juga lebih fokus dan reaktif terhadap kegiatan yang negatif dibandingkan 
dengan kegiatan sehari-hari yang positif seperti merasa ketakutan, kesedihan, dan 
kemarahan (Longua et al., 2009). Hasting & O’Neill (2009) menemukan bahwa 
neuroticism berhubungan secara kuat dan positif terkait dengan penyimpangan 
melalui kemarahan. Neuroticism yang tinggi juga cenderung terlibat dalam perilaku 
kerja kontraproduktif (Hafidz, 2012; Kozako et al., 2013). Pada penelitian ini 
karyawan produksi rentan mengalami kemarahan, stress, serta kehilangan komitmen 
untuk keberhasilan pekerjaan dan berpotensi terlibat dalam perilaku kerja 
kontraproduktif. Oleh sebab itu, sangat penting untuk diperhatikan pada proses 
penerimaan karyawan baru khususnya pada karyawan produksi karyawan produksi 
adalah orang pertama yang bersentuhan langsung dengan hasil produksi dan mereka 




baik. Apabila hal ini tidak segera diatasi maka individu akan berperilaku impulsif, 
larut dalam permasalahan, dan menurunnya kinerja organisasi.  
Hasil penelitian pada industri minuman sari apel menunjukkan hal yang sama dengan 
hasil penelitian sebelumnya, yaitu traits extraversion memiliki pengaruh secara 
signifikan terhadap adanya perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi 
negatif, artinya semakin tinggi traits extraversion pada individu maka semakin 
rendah kecenderungan individu untuk berperilaku kerja kontraproduktif begitupun 
sebaliknya. Pada dasarnya individu ekstraversion adalah individu yang mahir dalam 
bersosialisasi, tampak aktif, banyak bicara, dan berorientasi pada orang lain. Karakter 
individu yang seperti ini merupakan kriteria karyawan yang dibutuhkan pada jenis 
pekerjaan yang membutuhkan interaksi sosial yang tinggi seperti pada bagian 
penjualan atau manajerial. Hal tersebut kurang sesuai dengan keadaan pada lokasi 
penelitian, peneliti berasumsi jenis pekerjaan pada bagian produksi tidak 
membutuhkan karakteristik individu yang banyak bicara dan mahir dalam 
bersosialisasi, melainkan membutuhkan karakteristik individu yang sedikit bicara dan 
banyak dalam bekerja. 
Selain hal tersebut, hasil penelitian menunjukkan bahwa traits conscientiousness 
berpengaruh terhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi negatif dan 
merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling sedikit terhadap perilaku kerja 
kontraproduktif, artinya traits conscientiousness memiliki peran paling sedikit atas 
tingkat kecenderungan perilaku kerja kontraproduktif. Dalam hal ini, traits 
conscientiousness menampung kemampuan individu yang terorganisir, tekun, dapat 
diandalkan, pekerja keras, bertanggung jawab, penuh pertimbangan, dan disiplin. 
Robbins & Judge (2008) menyatakan bahwa individu conscientiousness tinggi 
kemungkinan lebih kecil untuk terlibat dengan perilaku absen kerja, berhenti bekerja 
dan perilaku kerja kontraproduktif lainnya. Sejalan dengan penelitian yang 
dipaparkan oleh Thakur (2017) beliau menyatakan bahwa seseorang yang memiliki 
trait conscientiousnesss adalah individu yang sangat teliti, terencana, mengatur dan 




lain sehingga tidak melakukan perilaku kerja kontraproduktif. Berbeda dengan hasil 
penelitian yang sudah ada, berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan 
menunjukkan traits conscientiousnesss merupakan variabel yang memiliki pengaruh 
paling kecil terhadap perilaku kerja kontraproduktif.  
Perilaku kerja kontraproduktif merupakan variabel yang bersifat sensitif, hal ini 
memungkinkan terjadi adanya social desirability ketika subjek penelitian 
memberikan jawabannya. Social desirability atau kepatutan sosial seringkali muncul 
ketika individu menghadapi pengukuran yang bersifat sensitif terhadap diri 
(Widhiarso, 2011). Menurut Lee & Wong (dalam Widhiarso, 2011) kepatutan sosial 
seringkali bertujuan dan memiliki konformitas yang tinggi terhadap stereotip yang 
berlaku di masyarakat, sehingga masyarakat akan memberikan respon sesuai dengan 
stereotip dan norma yang ada pada masyarakat, bukan memberi respon berdasarkan 
pada keadaan diri. Ditambah dengan jenis kuesioner yang merupakan jenis self-
report, Anastasi & Urbina (dalam Jaya, Hartana & Mangundjaya, 2011) menjelaskan 
hal ini disebabkan oleh kenyataan bahwa setiap item kuesioner self-report memiliki 
kemungkinan jawaban yang lebih diterima oleh masyarakat atau yang lebih 
menguntungkan responden. Bukan berarti bahwa responden memberikan respon 
berupa kebohongan, namun tanpa disadari mereka memilih untuk menunjukkan hal-
hal yang baik mengenai dirinya. Terbukti dengan hasil kategorisasi yang telah 
dilakukan, lebih dari 75,86% subjek memiliki skor rendah pada perilaku kerja 
kontraproduktif. Selain itu budaya Indonesia yang memiliki kemampuan asertif atau 
kemampuan individu untuk bertindak menurut kepentingan sendiri, membela diri 
tanpa kecemasan, mengekspresikan perasaan dengan jujur dan nyaman, serta 
menerapkan hak pribadi tanpa mengabaikan hak orang lain (Pratiwi, 2015) dirasa 







SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Berdasarkan hasil dan pembahasan diatas, dapat disimpulkan bahwa empat hipotesis 
diterima dan satu hipotesis ditolak. Ada pengaruh traits neuroticism, traits openness 
to experience terhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi positif dan 
traits extraversion, traits agreeableness, traits conscientiousness berpengaruh 
terhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan arah korelasi negatif. Pada penelitian 
ini traits agreeableness memiliki pengaruh paling besar terhadap terjadinya perilaku 
kerja kontraproduktif, sedangkan conscientiousness memberikan pengaruh paling 
kecil. 
Implikasi dari hasil penelitian ini telah menujukkan bahwa tipe kepribadian tertentu 
memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja kontraproduktif, maka pihak Human 
Resource Development  (HRD) diharapkan dapat menetapkan karakteristik individu 
yang akan diterima pada organisasi atau perusahaannya. Hal ini dapat diidentifikasi 
melalui tipe kepribadian pada proses recruitment. Bagi peneliti selanjutnya 
diharapkan penelitian ini dapat bermanfaat dengan menjadi referensi terkait dengan 
pengaruh big five personality terhadap perilaku kerja kontraproduktif, sehingga 
kedepannya dapat melakukan penelitian serupa dengan variabel lain yang dapat 
mempengaruhi terjadinya perilaku kerja kontraproduktif. Perlu diperhatikan kembali 
yaitu pemilihan alat ukur, karena mengingat latar belakang proses penyusunan alat 
ukur dapat mempengaruhi persepsi individu dalam memberikan jawaban dan 
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Blue print Skala Try Out 
Skala International Personality Item Pool (IPIP) 
Dimensi Butir Favorable Butir 
Unfavorable 
Jumlah 
Extravertion 1, 11, 21, 31, 41, 46 6, 16, 26, 36 10 
Agreeableness 7, 17, 27, 37, 42, 47 2, 12, 22, 32 10 
Conscientiousness 3, 13, 23, 33, 43, 48 8, 18, 28, 38 10 





5, 15, 25, 35, 40, 
45, 50 
10, 20, 30 10 
Jumlah 28 22 50 
 
Jawaban Skor Favorable Skor 
Unfavorable 
Sangat Setuju (SS) 4 1 
Setuju (S) 3 2 
Tidak Setuju (TS) 2 3 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 4 
Sumber : Supratikta (1998) 
Skala Counterproductive Work Behavior  
Dimensi Butir Item Jumlah 
Pelecehan (abuse) 17, 18, 19, 20, 21, 
22, 23, 24, 25, 26, 








Sabotase (sabotage) 1, 2, 3 3 
Pencurian (theft) 11, 12, 13, 14, 15, 
16 
6 
Penarikan (withdrawal) 4, 5, 6, 7, 31 5 
Jumlah  33 
 
Jawaban Skor Favorable 
Tidak pernah 1 
Sekali atau dua kali 2 
Sekali atau dua kali dalam satu bulan 3 
Sekali atau dua kali dalam satu minggu 4 
Setiap hari 5 
 
Validitas dan Reliabilitas Skala Try Out 
Reliabilitas dan Validitas skala Big Five Personality 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 























ITEM7 27.97 33.718 .376 .559 .866 
ITEM9 27.67 31.104 .499 .659 .861 
ITEM13 28.06 31.684 .484 .558 .862 
ITEM15 27.85 31.008 .654 .653 .853 
ITEM21 27.73 32.892 .469 .748 .862 
ITEM23 27.97 30.593 .566 .772 .857 
ITEM24 27.55 31.256 .443 .554 .865 
ITEM25 27.82 31.466 .572 .673 .857 
ITEM27 27.91 31.398 .639 .837 .854 
ITEM30 27.94 33.871 .380 .790 .866 
ITEM37 27.88 32.110 .513 .736 .860 
ITEM47 27.82 30.528 .654 .584 .852 
ITEM48 28.06 30.246 .628 .728 .853 













Based on Standardized 
Items N of Items 


















Alpha if Item 
Deleted 
ITEM2 36.42 82.627 .332 . .884 
ITEM3 36.61 83.559 .322 . .884 
ITEM4 35.67 76.354 .342 . .893 
ITEM5 36.33 77.167 .493 . .881 
ITEM6 36.15 80.195 .352 . .885 
ITEM7 36.52 80.695 .600 . .878 
ITEM8 36.67 81.479 .640 . .879 
ITEM9 36.48 78.070 .565 . .878 
ITEM10 36.42 80.752 .457 . .881 
ITEM11 36.88 84.485 .470 . .883 
ITEM12 36.85 84.383 .427 . .883 
ITEM15 36.42 76.564 .675 . .875 
ITEM16 36.73 81.892 .636 . .879 
ITEM17 35.94 77.496 .392 . .886 
























Alpha if Item 
Deleted 
ITEM21 36.55 81.131 .559 . .879 
ITEM22 36.85 84.320 .437 . .883 
ITEM23 36.45 80.193 .468 . .881 
ITEM24 36.91 85.585 .323 . .884 
ITEM25 36.82 84.403 .382 . .883 
ITEM28 36.88 83.797 .601 . .881 
ITEM29 36.61 81.621 .521 . .880 
ITEM30 36.55 78.006 .686 . .875 
ITEM31 36.33 78.917 .729 . .875 
ITEM32 36.30 79.468 .626 . .877 
ITEM33 36.18 76.091 .602 . .877 
ITEM21 36.55 81.131 .559 . .879 
ITEM22 36.85 84.320 .437 . .883 
ITEM23 36.45 80.193 .468 . .881 



































Dalam rangka menyelesaikan studi S1 pada program Studi Psikologi Universitas 
Muhammadiyah Malang, saya bertanda tangan dibawah ini : 
Nama : Maisyaroh Tri Astuti 
NIM : 2015102303296 
Prodi : Psikologi 
Sangat mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/I untuk menjadi responden 
dalam penelitian ini yang akan digunakan sebagai salah satu persyaratan dalam 
menyelesaikan program studi S1. 
 
Kami sangat menjunjung tinggi komitmen dan kepercayaan yang 
Bapak/Ibu/Saudara/I berikan serta menjaga kerahasiaan identitas serta jawaban dari 
kuesioner ini. 
 






Malang, 26 November 2019 










 Dengan ini, saya menyatakan bahwa saya bersedia sebagai responden untuk 
terlibat dalam penelitian ini dengan mengisi skala penelitian ini tanpa adanya paksaan 
dari pihak manapun. Semua jawaban yang saya isi atau berikan, sesuai dengan yang 


















Nama   : ____________________________ 
Usia   : ____________________________ 
Jenis Kelamin : ____________________________ 
Pendidikan   : ____________________________ 
Asal Perusahaan : ____________________________ 
Jabatan/ Bidang : ____________________________ 
Lama Bekerja : ____________________________ 
 
PETUNJUK 
1. Tujuan dari skala pengukuran ini adalah untuk melihat sifat-sifat kepribadian 
(Big Five Personality) dan Perilaku Kerja Produktif yang dimiliki seseorang. 
2. Skala berikut berisi beberapa pernyatan yang berkaitan dengan sifat-sifat 
kepribadian (Big Five Personality) dan Perilaku Kerja Produktif. 
3. Anda diminta untuk mengisi skala ini dengan memberikan tanda centang (√) 
pada masing-masing pernyataan yang menurut Anda paling mencerminkan 
diri Anda. 
No. Pernyataan STS TS S SS 
1. Saya tidak banyak bicara  √   
 
4. Jika ingin menganti jawaban Anda, silahkan berikan tanda silang (X) pada 
jawaban Anda dan silahkan memberikan tanda centang (√) pada jawaban 
yang Anda anggap lebih mencerminkan diri Anda. 
5. Jawaban yang anda berikan tidak ada yang BENAR atau SALAH sehingga 
berikan jawaban yang benar-benar mencerminkan diri Anda. 
6. Jika Anda sudah selesai, dimohon untuk memeriksa kembali dan memastikan 











Skala 1 (International Personality Item Pool (IPIP)) 
Petunjuk pengisian 
Dalam skala ini terdapat 50 buah pernyataan, Bapak/Ibu/Saudara/I diminta untuk 
membaca dengan teliti masing-masing pernyataan dan memberikan jawaban jujur 
sesuai dengan kondisi, karena jawaban tidak bersifat benar atas salah. 
Berikan tanda centang (√) pada kolom yang sudah disediakan, dengan penjelasan 
masing-masing kolom sebagai berikut: 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
 
No. Pernyataan STS TS S SS 
1. Kehadiran saya dapat menghidupkan suasana     
2. Saya tidak peduli dengan orang lain     
3. Saya mempersiapkan segala kebutuhan saya     
4. Saya mudah cemas saat menghadapi situasi-situasi 
yang menekan 
    
5. Saya memiliki banyak bahan bicara     
6. Saya tidak banyak bicara     
7. Saya memiliki minat yang besar untuk berhubungan 
dengan orang lain 
    
8. Saya melupakan barang-barang milik saya     
9. Saya tergolong tenang menghadapi berbagai situasi     
10. Saya sulit menangkap ide-ide baru     
11. Saya senang berkumpul dengan dengan banyak 
orang 
    




13. Saya memperhatikan hal-hal kecil dalam keseharian     
14. Saya mudah khawatir     
15. Saya memiliki imajinasi yang baik     
16. Saya tidak suka menunjukkan diri     
17. Saya mampu merasakan perasaan orang lain     
18. Saya meletakkan barang dengan sembarangan     
19. Saya jarang merasa sedih     
20. Saya kurang berminat dengan ide-ide baru     
21. Saya senang memulai percakapan pada berbagai 
situasi 
    
22. Saya kurang berminat dengan masalah orang lain     
23. Saya menyelesaikan tugas-tugas sesuai prosedur     
24. Saya mudah tersinggung     
25. Saya memiliki ide-ide cemerlang     
26. Saya sedikit bicara ketika berkumpul dengan banyak 
orang 
    
27. Saya memiliki hati yang lembut     
28. Saya sering lupa meletakkan sesuatu pada tempatnya     
29. Saya mudah terpancing amarah     
30. Saya tidak memiliki imajinasi yang baik     
31. Saya mengajak semua orang berbicara     
32. Saya kurang berminat untuk berhubungan dengan 
orang lain 
    
33. Saya suka keteraturan     
34. Saya seorang yang mudah panik     
35. Saya cepat memahami masalah     
36. Saya tidak suka menarik perhatian orang lain     
37. Saya senang meluangkan waktu dengan orang lain     




39. Perasaan saya sering berubah-ubah     
40. Saya menggunakan kata-kata yang sulit dipahami     
41.  Saya senang menjadi pusat perhatian     
42. Saya ikut merasakan perasaan orang lain     
43. Saya mengikuti jadwal dalam mengerjakan sesuatu     
44. Saya seorang yang mudah tersinggung     
45. Saya sering berpikir tentang sesuatu hal     
46. Saya cenderung diam saat berada dalam lingkungan 
baru 
    
47. Saya dapat membuat orang lain merasa nyaman     
48. Saya menjaga keakuratan hasil kerja saya     
49. Saya sering merasa sedih     






Skala 2 (Counterproductive Work Behavior)  
Petunjuk pengisian 
Dalam skala ini terdapat 33 buah pernyataan, Bapak/Ibu/Saudara/I diminta untuk 
membaca dengan teliti masing-masing pernyataan dan memberikan jawaban jujur 
sesuai dengan kondisi, karena jawaban tidak bersifat benar atas salah. Berikan tanda 
centang (√) pada kolom yang sudah disediakan, dengan penjelasan masing-masing 
kolom sebagai berikut: 
Skala pilihan berbentuk frekuensi, dengan;  
1. Tidak pernah 
2. Sekali atau dua kali 
3. Sekali atau dua kali dalam satu bulan 
4. Sekali atau dua kali dalam satu minggu 




No. Pernyataan Jawaban 
1 2 3 4 5 
1. Sembarang meletakkan barang      
2. Tidak menghargai barang milik perusahaan      
3. Membuang sampah sembarangan di area kantor      
4. Datang terlambat masuk kerja tanpa meminta izin      
5. Tidak masuk kerja tanpa meminta izin      
6. Mengambil waktu istirahat lebih lama dari yang 
seharusnya 
     
7. Pulang lebih awal dari yang seharusnya      
8. Sengaja melakukan kesalahan saat bekerja      




10. Enggan untuk mengikuti instruksi atasan      
11. Dengan sengaja membawa pulang barang milik 
rekan kerja tanpa sepengetahuan orang lain 
     
12. Dengan sengaja membawa pulang barang milik 
perusahaan tanpa meminta izin 
     
13. Dengan sengaja mengambil jatah pekerjaan orang 
lain untuk dilakukan sendiri guna mendapatkan 
gaji lebih banyak 
     
14. Dengan sengaja membawa uang atasan tanpa 
sepengetahuan orang lain 
     
15. Menceritakan kekurangan perusahaan kepada 
orang lain 
     
16. Memberikan informasi mengenai perusahaan 
kepada orang luar yang tidak berkepentingan 
     
17. Berbicara dengan nada tinggi kepada orang lain 
ditempat kerja 
     
18. Bertindak kasar terhadap seseorang di tempat 
kerja 
     
19. Mengkritik kinerja orang lain      
20. Mengejek kehidupan pribadi orang lain      
21. Mengabaikan seseorang di tempat kerja      
22. Melimpahkan kesalahan kepada orang lain      
23. Memulai perdebatan dengan seseorang di tempat 
kerja 
     
24. Mengancam seseorang di tempat kerja dengan 
kekerasan maupun perkataan 
     
25. Menunjukkan bahas tubuh yang tidak sopan 
(mengangkat jari tengah) kepada seseorang di 
tempat kerja 




26. Adu fisik di tempat kerja      
27. Mengucapkan sesuatu yang menyinggung 
perasaan seseorang di tempat kerja 
     
28. Mempermalukan seseorang di tempat kerja      
29. Bersikap acuh tak acuh kepada seseorang di 
tempat kerja 
     
30. Sengaja tidak bekerja secara optimal      
31. Meninggalkan pekerjaan untuk keperluan pribadi      
32. Hasil kinerja tidak memenuhi target yang sudah 
ditentukan  
     
33. Meminta orang lain untuk menyelesaikan tugas 
Anda 






Blue print Skala Penelitian 
Skala International Personality Item Pool (IPIP)  
Dimensi Butir Favorable Butir Unfavorable Jumlah 
Extravertion 1, 9, 21, 30 6, 12, 18, 26, 35 9 
Agreeableness  13, 31  2, 10, 17, 22 6 
Conscientiousness 3, 23, 32  7, 14, 19, 27 7 
Neuroticism 15 4, 11, 20, 24, 28, 
33, 36 
8 
Openness to experience 5, 25, 29, 34 8, 16 6 
Jumlah 14 22 36 
 
Jawaban Skor Favorable Skor 
Unfavorable 
Sangat Setuju (SS) 4 1 
Setuju (S) 3 2 
Tidak Setuju (TS) 2 3 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 4 
Sumber : Supratikta (1998) 
Butir Skala Counterproductive Work Behavior  
Dimensi Butir Item Jumlah 





7, 8, 9, 16, 17, 23, 
25, 26 
8 Item 
Sabotase (sabotage) 1, 2 2 Item 
Pencurian (theft) 10, 11, 12, 13 4 Item 




Jumlah  26 Item 
 
Jawaban Skor Favorable 
Tidak pernah 1 
Sekali atau dua kali 2 
Sekali atau dua kali dalam satu bulan 3 
Sekali atau dua kali dalam satu minggu 4 




































Dalam rangka menyelesaikan studi S1 pada program Studi Psikologi Universitas 
Muhammadiyah Malang, saya bertanda tangan dibawah ini : 
Nama : Maisyaroh Tri Astuti 
NIM : 2015102303296 
Prodi : Psikologi 
Sangat mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/I untuk menjadi responden 
dalam penelitian ini yang akan digunakan sebagai salah satu persyaratan dalam 
menyelesaikan program studi S1. 
 
Kami sangat menjunjung tinggi komitmen dan kepercayaan yang 
Bapak/Ibu/Saudara/I berikan serta menjaga kerahasiaan identitas serta jawaban dari 
kuesioner ini. 
 






Malang, 26 Januari 2020 










 Dengan ini, saya menyatakan bahwa saya bersedia sebagai responden untuk 
terlibat dalam penelitian ini dengan mengisi skala penelitian ini tanpa adanya paksaan 
dari pihak manapun. Semua jawaban yang saya isi atau berikan, sesuai dengan yang 


















Nama   : ____________________________ 
Usia   : ____________________________ 
Jenis Kelamin : ____________________________ 
Pendidikan   : ____________________________ 
Asal Perusahaan : ____________________________ 
Jabatan/ Bidang : ____________________________ 
Lama Bekerja : ____________________________ 
 
PETUNJUK 
7. Tujuan dari skala pengukuran ini adalah untuk melihat sifat-sifat kepribadian 
(Big Five Personality) dan Perilaku Kerja Produktif yang dimiliki seseorang. 
8. Skala berikut berisi beberapa pernyatan yang berkaitan dengan sifat-sifat 
kepribadian (Big Five Personality) dan Perilaku Kerja Produktif. 
9. Anda diminta untuk mengisi skala ini dengan memberikan tanda centang (√) 
pada masing-masing pernyataan yang menurut Anda paling mencerminkan 
diri Anda. 
No. Pernyataan STS TS S SS 
1. Saya tidak banyak bicara  √   
 
10. Jika ingin menganti jawaban Anda, silahkan berikan tanda silang (X) pada 
jawaban Anda dan silahkan memberikan tanda centang (√) pada jawaban 
yang Anda anggap lebih mencerminkan diri Anda. 
11. Jawaban yang anda berikan tidak ada yang BENAR atau SALAH sehingga 
berikan jawaban yang benar-benar mencerminkan diri Anda. 
12. Jika Anda sudah selesai, dimohon untuk memeriksa kembali dan memastikan 











Skala 1 (International Personality Item Pool (IPIP)) 
Petunjuk pengisian 
Dalam skala ini terdapat 50 buah pernyataan, Bapak/Ibu/Saudara/I diminta untuk 
membaca dengan teliti masing-masing pernyataan dan memberikan jawaban jujur 
sesuai dengan kondisi, karena jawaban tidak bersifat benar atas salah. 
Berikan tanda centang (√) pada kolom yang sudah disediakan, dengan penjelasan 
masing-masing kolom sebagai berikut: 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
 
No. Pernyataan STS TS S SS 
1. Kehadiran saya dapat menghidupkan suasana     
2. Saya tidak peduli dengan orang lain     
3. Saya mempersiapkan segala kebutuhan saya     
4. Saya mudah cemas saat menghadapi situasi-situasi 
yang menekan 
    
5. Saya memiliki banyak bahan bicara     
6. Saya tidak banyak bicara     
7. Saya melupakan barang-barang milik saya     
8. Saya sulit menangkap ide-ide baru     
9. Saya senang berkumpul dengan banyak orang     
10. Saya suka mengkritik orang lain     
11. Saya mudah khawatir     
12. Saya tidak suka menunjukkan diri     
13. Saya mampu merasakan perasaan orang lain     




15. Saya jarang merasa sedih     
16. Saya kurang berminat dengan ide-ide baru     
17. Saya kurang berminat dengan masalah orang lain     
18. Saya sedikit bicara ketika berkumpul dengan banyak 
orang 
    
19. Saya sering lupa meletakkan sesuatu pada tempatnya     
20. Saya mudah terpancing amarah     
21. Saya mengajak semua orang berbicara     
22. Saya kurang berminat untuk berhubungan dengan 
orang lain 
    
23. Saya suka keteraturan     
24. Saya seorang yang mudah panic     
25. Saya cepat memahami masalah     
26. Saya tidak suka menarik perhatian orang lain     
27. Saya lalai terhadap tugas-tugas saya     
28. Perasaan saya sering berubah-ubah     
29. Saya menggunakan kata-kata yang sulit dipahami     
30. Saya senang menjadi pusat perhatian     
31. Saya ikut merasakan perasaan orang lain     
32. Saya mengikuti jadwal dalam mengerjakan sesuatu     
33. Saya seorang yang mudah tersinggung     
34. Saya sering berpikir tentang sesuatu hal     
35. Saya cenderung diam saat berada dalam lingkungan 
baru 
    






Skala 2 (Counterproductive Work Behavior)  
Petunjuk pengisian 
Dalam skala ini terdapat 33 buah pernyataan, Bapak/Ibu/Saudara/I diminta untuk 
membaca dengan teliti masing-masing pernyataan dan memberikan jawaban jujur 
sesuai dengan kondisi, karena jawaban tidak bersifat benar atas salah. Berikan tanda 
centang (√) pada kolom yang sudah disediakan, dengan penjelasan masing-masing 
kolom sebagai berikut: 
Skala pilihan berbentuk frekuensi, dengan;  
6. Tidak pernah 
7. Sekali atau dua kali 
8. Sekali atau dua kali dalam satu bulan 
9. Sekali atau dua kali dalam satu minggu 
10. Setiap hari 
 
No. Pernyataan Jawaban 
1 2 3 4 5 
1. Tidak menghargai barang milik perusahaan       
2. Membuang sampah sembarangan di area kantor      
3. Datang terlambat masuk kerja tanpa meminta izin      
4. Tidak masuk kerja tanpa meminta izin      
5. Mengambil waktu istirahat lebih lama dari yang 
seharusnya 
     
6. Pulang kerja lebih awal dari yang seharusnya      
7. Sengaja melakukan kesalahan saat bekerja      
8. Sengaja memperlambat kinerja       
9. Enggan untuk mengikuti instruksi atasan      
10. Membawa barang yang bukan milik pribadi      




perusahaan tanpa meminta izin 
12. Menceritakan kekurangan perusahaan kepada 
orang lain 
     
13. Memberikan informasi mengenai perusahaan 
kepada orang luar yang tidak berkepentingan 
     
14. Berbicara dengan nada tinggi kepada orang lain di 
tempat kerja 
     
15. Bertindak kasar terhadap seseorang di tempat 
kerja 
     
16. Mengabaikan seseorang di tempat kerja      
17. Melimpahkan kesalahan kepada orang lain      
18. Memulai perdebatan dengan seseorang di tempat 
kerja 
     
19. Mengancam seseorang ditempat kerja dengan 
kekerasan maupun perkataan  
     
20. Menunjukkan bahasa tubuh yang tidak sopan (jari 
tengah) kepada seseorang di tempat kerja 
     
21. Mempermalukan seseorang di tempat kerja      
22. Bersikap acuh tak acuh kepada seseorang di 
tempat kerja 
     
23. Sengaja tidak bekerja secara optimal      
24. Meninggalkan pekerjaan untuk urusan pribadi      
25. Hasil kinerja tidak memenuhi target yang sudah 
ditentukan 
     
26. Meminta orang lain untuk menyelesaikan tugas 
Anda 






Hasil Uji Asumsi Regresi 
Uji Normalitas 








usness Openness CWB 
N 87 87 87 87 87 87 
Normal 
Parametersa,,b 
Mean 19.33 21.24 11.32 14.46 14.55 41.79 
Std. Deviation 3.060 3.977 2.931 3.340 2.219 14.376 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .103 .177 .133 .104 .115 .145 
Positive .064 .106 .133 .104 .115 .145 
Negative -.103 -.177 -.070 -.093 -.099 -.136 
Kolmogorov-Smirnov Z .965 0.599 1.237 .970 1.077 1.350 
Asymp. Sig. (2-tailed) .309 0.865 .094 .304 .197 .052 
a. Test distribution is Normal. 











Ekstraversion .918 1.089 
Agreeableness .904 1.106 
Conscientiousness .957 1.045 
Openness .997 1.003 
a. Dependent Variable: CWB 
 
Regresi Linear Berganda 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .562a .316 .273 12.254 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5611.228 5 1122.246 7.474 .000a 
Residual 12163.047 81 150.161   
Total 17774.276 86    
a. Predictors: (Constant), Openness, Conscientiousness, Neuroticism, Agreeableness, 
Ekstraversion 















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 44.741 14.238  3.142 .002 
Neuroticism 1.340 .439 .285 3.050 .003 
Ekstraversion -.889 .352 -.246 -2.526 .013 
Agreeableness -1.501 .474 -.306 -3.165 .002 
Conscientiousness -.880 .409 -.204 -2.153 .034 
Openness 1.357 .624 .209 2.175 .033 
a. Dependent Variable: CWB 
 
Rata-rata Skor Variabel 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Neuroticism 87 10 25 19.33 3.060 
Ekstraversion 87 8 30 21.24 3.977 
Agreeableness 87 7 19 11.32 2.931 
Conscientiousness 87 7 21 14.46 3.340 




CWB 87 26 89 41.79 14.376 
Valid N (listwise) 87     
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Yang  bertanda tangan dibawah ini Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas 
Psikologi Universitas Muhammadiyah Malang, menerangkan dengan sesungguhnya 
bahwa mahasiswa tersebut dibawah ini:   
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1  Pengaruh Kepribadian Big Five Personality 
terhadap Perilaku Kerja Kontraproduktif 
(Counterproductive Work Behavior)  
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Wassalamu’alaikum Wr. Wb.    
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